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Hege Høivik Bye, Universitetet i Bergen
iden mangfoldsåret 2008 har poli-
tiet arbeidet med «Plan for mang-
foldsarbeidet i politi- og lens-
mannsetaten» (Politidirektoratet, 2008).
Som den første sentrale strategiske plan i
politiet som dekker hele mangfoldsbe-
grepet er hensikten å arbeide målrettet
og systematisert. Strategien er å inte-
grere mangfold som en naturlig del av
den ordinære virksomheten. På vei inn i
det siste året for mangfoldsplanens vir-
ketid vil vi i den artikkelen fokusere på
kulturelt mangfold i politiet. For å gi
noen innspill til ledelse av mangfold i
politiet i praksis vil vi knytte en modell
for akkulturasjon sammen med funn fra
en undersøkelse av hvordan politistu-
denter med flerkulturell bakgrunn tilpas-
ser seg studiemiljøet.
Ledelse av mangfold
Mangfold i en organisasjon kan forstås
som variasjon blant ansatte når det gjel-
der karakteristika som kjønn, alder, etni-
sitet/kulturell bakgrunn, evner (fysiske og
psykiske) og seksuell orientering (Egge,
2008). Det kan også forstås i betydningen
meningsmangfold, som igjen kan knyttes
til det å si ifra om kritikkverdige handlin -
ger på arbeidsplassen, ytringsklima og/eller
varsling (se eksempelvis Bjørkelo, Matthi-
esen, & Einarsen, 2008 for en introduk-
sjon til varsling og ytringsklima; Skivenes
& Trygstad, 2012). I politiet beskrives
ledelse av mangfold som det «å forholde
seg til, kunne håndtere og bruke mangfol-
det i samfunnet, blant brukerne og hos
egne medarbeidere på en god måte. Dette
innebærer å gå lenger enn å følge juridiske
krav for å unngå diskriminering. Det betyr
å anerkjenne forskjellene som finnes blant
de ansatte og å ta disse i bruk» (Politi -
direktoratet, 2008, s. 4). Ledelse av kultur-
elt mangfold betyr altså at man gir rom for
og drar veksler på variasjonen i kunnskap
og perspektiver som ulikheter i kulturell
bakgrunn kan føre med seg. Én måte å se
på ledelse av mangfold er gjennom måter
innvandrere og samfunnet de kommer til
forholder seg til hverandre på, nærmere
bestemt akkulturasjon.
Fire hovedstrategier 
for akkulturasjon
Overordnet brukes akkulturasjon som
begrep for å beskrive den gjensidige til-
pasningsprosessen som individer og grup-
per går igjennom når ulike etniske/kultu-
relle grupper møtes og har utstrakt
kontakt, som for eksempel ved innvan-
dring. På individnivå brukes begrepet om
de endringene en innvandrer gjennom-
går nå han/hun bosetter seg i et nytt land
(Berry, 1997; Sam, 2009). Man kan også
snakke om akkulturasjon blant norskfød-
te barn av innvandrere. Dette kan man
fordi denne gruppen både må forholde
seg til den kulturelle ballasten fra forel-
drene og den norske majoritetskulturen.
Som innvandrer og/eller etterkommer er
det to sentrale spørsmål man må ta stil-
ling til. Det ene dreier seg om i hvilken
grad man ønsker å bevare tradisjoner,
normer og verdier fra sin opprinnelseskul-
tur og bevare sin opprinnelige kulturelle
identitet. Det andre dreier seg om i hvor
stor grad man ønsker å søke kontakt med
majoritetsbefolkningen og ta opp i seg
sentrale verdier og normer i vertslandet.
Med utgangspunkt i hvordan en person
stiller seg til disse to spørsmålene kan fire
ulike strategier for akkulturasjon beskri-
ves (Berry, 1997; Sam, 2009):
– Assimilering: Når innvandrere fore-
trekker å tilpasse seg vertslandets kul-
turelle verdier, tradisjoner og normer
mest mulig, aktivt søker kontakt med
personer i majoritetsbefolkningen, og
samtidig gir slipp på verdier og praksi-
ser fra sin opprinnelseskultur.
– Integrering: Når innvandrere både tar
opp i seg vertslandets kultur, og samti-
dig søker å bevare sentrale aspekt ved
sin opprinnelseskultur. Denne strategi-
en innebærer at man søker sosial kon-
takt både med personer i majoritetsbe-
folkningen og personer fra ens
opprinnelseskultur.
– Separasjon: Når innvandrere fasthol-
der praksiser og verdier fra opprinnel-
seslandets kultur, og primært søker
sosial kontakt med andre fra samme
opprinnelsesland. 
– Marginalisering: Når innvandrere
havner i en situasjon hvor de opplever
liten interesse eller mulighet for å
bevare sin opprinnelige kulturelle
identitet og liten kontakt med andre
mennesker, både innen egen etnisk
gruppe og i samfunnet for øvrig.
Sam (2009) presiserer at innvandreres
akkulturasjonsstrategier ikke uteluk-
kende reflekterer aktive, individuelle
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valg og at disse strategiene også kan sees
som en konsekvens av opplevelser og
holdninger man har møtt. Dette kan
eksempelvis være positive og negative
erfaringer med medlemmer i den norske
majoritetskulturen.
Flerkulturelle 
politistudenters erfaringer
Flere undersøkelse har sett på hvordan
utdanningen av politiet i Norge fungerer
med hensyn til mangfold (Egge, 2008;
Egge, Runhovde, & Ganapathy, 2008;
Rundhovde, 2010). Én studie av hvordan
politistudenter med flerkulturell bakgrunn
opplever studiemiljøet viste at det hoved-
sakelig er de tre mestrings- og tilpasnings-
strategiene usynliggjøring, proteksjonisme
og innkapsling som benyttes (Egge &
Ganapathy, 2010, s. 131–132):
– Usynliggjøring: Når studentene opple-
ver at det er dem det er noe galt med
og at det er de som ikke forstår og må
tilpasse seg. Dette kan igjen bygge
oppunder en følelse av tilkortkom-
menhet og underlegenhet som igjen
reduserer troen på at en har noe å
komme med. En slik mestrings- og til-
pasningsstrategi kan igjen innsnevre
muligheter for egenrefleksjon og bane
vei for det forfatterne kaller en «ure-
flektert autoritetsunderkastelse».
– Proteksjonisme: Når studentene som
et ledd i å beskytte sin posisjon «trek-
ker opp stigen etter seg». Studenter
som kjennetegnes av denne mestrings-
og tilpasningsstrategien er opptatt av å
fremheve at de kom inn på lik linje
som alle andre. De kan vektlegge nær-
het til majoriteten av studentpopula-
sjonen og ta avstand fra studenter med
samme bakgrunn.
– Innkapsling: Når studentene trekker
seg ut av fellesskapet alene eller sam-
men med andre fra samme etniske
gruppe.
Strategiene beskrevet i Berrys (1997)
modell for akkulturasjon og mestrings-
og tilpasningsstrategiene beskrevet av
Egge og Ganapathy (2010) har noen
klare likhetstrekk. Strategien «usynlig-
gjøring» kan sees som et uttrykk for både
assimilering («jeg må bli likest mulig de
andre») og marginalisering («jeg passer
ikke inn og min bakgrunn er ikke noe
verdt»). Strategien «proteksjonisme» har
til felles med assimilering vektleggingen
av tilhørighet til majoriteten og avstand
fra minoritetskulturen. Strategien «inn-
kapsling» minner mest om separasjon
(«for å kunne ivareta min identitet er det
nødvendig å begrense kontakten studen-
ter fra den norske majoriteten»). Det
som er påfallende i Egge og Ganapathys
beskrivelser er fraværet av det Berry
(1997) ville beskrevet som integrasjon;
at man både ivaretar og vektlegger sin
opprinnelseskultur, samtidig som man tar
aktiv del i majoritetskulturen. 
Det er interessant og viktig å reflekter
over hva dette betyr. Er det ikke er rom
for å passe inn og å være forskjellig i stu-
diesettingen? Er det slik at politistuden-
ter med flerkulturell bakgrunn gjennom
studieløpet lærer at forskjeller må tones
ned og ikke er noe verdt? Er det slik at
politistudenter med flerkulturell bak-
grunn erfarer at de enten må bli likest
mulig majoritetskulturen eller holde seg
til «sin egen kultur»? 
Vi kan med andre ord forstå flerkulturel-
le politistudenters tilpasning til studie-
miljøet i lys av et akkulturasjonsperspek-
tiv. Det er en utfordring for ledere i
politiet å gjennomføre mangfoldsplanens
mål om å integrere mangfold som en
naturlig del av den ordinære virksom -
heten når flerkulturelle politistudenter
opplever liten grad av integrasjon, i form
av at det både er plass til å ivareta egen
opprinnelseskultur og å ta del i majori-
tetskulturen. For at ledere skal kunne ta
«forskjellene mellom ansatte i bruk» må
jo disse ha plass til å komme til syne. For
å løse sitt samfunnsoppdrag trenger poli-
tiet kompetanse som ikke er statisk, men
som til enhver tid er best egnet. Kanskje
derfor har Politihøgskolens i forbindelse
med rekruttering av nye studenter benyt-
tet slagordet: «Vi søker deg som tenker
annerledes når andres tanker har låst seg»
(Egge & Ganapathy, 2010, s. 138). 
Studiene vi har vist til her beskriver at
flerkulturelle politistudenter kan oppleve
liten grad av reell integrasjon. For å ivareta
den kompetansen som kommer inn i poli-
tiutdanningen og etaten er det derfor et
konkret råd at det skapes rom for dette.
Videre er det viktig å evaluere effekten av
arbeidet med mangfoldsplanen når det
avsluttes i 2013 fordi en slik evaluering
kan si noe om hva som er oppnådd og peke
retning for veien videre. Like viktig som å
evaluere vil det være å fortsette å arbeide
systematisk med utdanning og ledelse av
mangfold i politiet. Til sammen kan dette
føre til at etaten i større grad kan benytte
seg av det mangfold av kompetanse den
besitter og benytte mangfold strategisk for
å løse sitt til enhver tid sentrale samfunns-
oppdrag.
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